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Abstract 
 
The objective of this research to find out the influences of (1) Organizational Climate, (2) Job Design, 
(3) Productivity of Education Department Employees in the South Tangerang City. The research was 
conducted by using a survey method with a quantitative-causal approach using path analysis. The 
target population is all education department employees in the South Tangerang city of 112 persons. 
This research uses a sample of 88 employes of education department employees in the South 
Tangerang city which determinated by Slovin formula. This indicates: first, there is a positive effect 
between the organizational climate and the productivity. Second, there is a positive effect between 
the job design and the productivity. Third, there is a positive effect between the organizational 
climate and the job design. 
 
Abstrak 
 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh (1) Iklim Organisasi, (2) Desain Kerja, (3) 
Produktivitas Pegawai Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan. Penelitian dilakukan dengan 
menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif-kausal dengan menggunakan analisis 
jalur. Populasi target adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan berjumlah 
112. Penelitian ini menggunakan sampel 88 yang ditentukan dengan rumus Slovin. Hal ini 
menunjukkan: pertama, ada efek positif antara iklim organisasi dan produktivitas. Kedua, ada efek 
positif antara desain kerja dan produktivitas. Ketiga, ada pengaruh positif antara iklim organisasi 
dan desain kerja. 
 
Keywords: organizational climate, job design, and productivity. 
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PENDAHULUAN 
 
Upaya peningkatan produktivitas kerja pegawai sangat penting dilakukan oleh setiap instansi 
terutama instansi pemerintah. Hal ini disebabkan produktivitas pegawai akan menentukan 
keberhasilan pegawai dalam menjalankan tugas yang dibebankan. 
Produktivitas merupakan suatu akibat dari persyaratan kerja yang harus dipenuhi oleh 
pegawai untuk memperoleh hasil maksimal dimana dalam pelaksanaannya, produktivitas terletak 
pada faktor manusia sebagai pelaksana kegiatan pekerjaan. Faktor manusia memegang peranan 
penting dalam mencapai hasil agar sesuai dengan tujuan instansi tersebut, karena betapapun 
sempurnanya peralatan kerja tanpa adanya tenaga manusia tidak akan berhasil memproduksi 
barang atau jasa sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. 
Persyaratan itu adalah kesediaan pegawai untuk bekerja dengan penuh semangat dan 
tanggung jawab. Seorang pegawai yang memenuhi prasyarat kerja adalah pegawai yang dianggap 
mempunyai kemampuan, jasmani yang sehat, kecerdasan, dan pendidikan tertentu dan telah 
memperoleh keterampilan untuk melaksanakan tugas yang bersangkutan dan memenuhi syarat 
yang memuaskan dari segi kualitas dan kuantitas. 
Peningkatan produktivitas pegawai tidak dapat dilepaskan dari suasana kerja atau iklim yang 
ada dalam organisasi. Suasana kerja yang memungkinkan meningkatnya produktivitas pegawai 
seperti pemahaman pegawai terhadap deskripsi tugas (job description) sesuai posisi dimana pegawai 
itu ditempatkan, tugas-tugas seperti apa yang harus dilakukannya, kepada siapa pegawai itu melapor 
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atas hasil yang dikerjakannya, atau bila menemukan masalah dari pekerjaannya kepada siapa ia 
memperoleh solusinya, bagaimana mekanisme koordinasi secara formal yang harus dipedomani, 
demikian pula dengan pola interaksi yang harus diikuti pegawai dalam organisasi, dan seterusnya. 
Berdasarkan observasi yang dilakukan terdapat banyak hal yang menunjukkan rendahnya 
produktivitas pegawai dalam menjalankan tugas dan fungsi yang sudah ditetapkan oleh organisasi. 
Faktor yang berhubungan dengan produktivitas diantaranya kurangnya pemahaman tugas dan 
fungsi dari para pegawai, kurangnya kompetensi, pemahaman regulasi yang kurang, dalam hal 
penyelesaian tugas masih terdapat keterlambatan, Ialai atau tidak tepat waktu, Inisiatif kerja 
pegawai rendah, tidak semangat atau malas dalam bekerja. 
Faktor yang berhubungan dengan desain kerja diantaranya yakni kejenuhan dalam bekerja, 
pegawai merasa pekerjaannya kurang berarti, pekerjaan yang dilakukan adalah pekerjaan yang 
biasa-biasa saja atau pekerjaan tersebut tertalu mudah. 
Faktor yang berhubungan dengan iklim organisasi diantaranya yakni ketersediaan sarana dan 
fasiltas yang tidak memadai, kurangnya keakraban antara pimpinan dan pegawai, suasana 
lingkungan kerja yang tidak kondusif 
Berdasarkan uraian di atas, peneliti memandang perlu melakukan kajian tentang iklim 
organisasi dan desain kerja dan produktivitas yang dirasakan oleh pegawai Dinas Pendidikan Kota 
Tangerang Selatan. 
 
Produktivitas 
 
Istilah produktivitas secara umum mengacu kepada hasil yang diperoleh. Makna 
produktivitas terletak pada keinginan dan upaya manusia untuk meningkatkan kualitas kehidupan 
dan penghidupan dalam bidang apapun. Pencapaian produktivitas dapat dilihat dari pencapaian 
target kerja yang maksimal dari individu, tim atau organisasi. 
Menurut Griffin dan Moorhead (2014:21), menyatakan bahwa, “a person’s productivity is an 
indicator of his or her efficiency and is measured in terms of the products or services created per 
unit of input”. Produktivitas seseorang merupakan indikator terhadap tingkat efisiensi individu dan 
diukur dalam bentuk produk atau jasa yang dihasilkan per unit input. Dengan produktivitas, kita 
dapat mengetahui tingkat efisiensi suatu organisasi atau individu. 
Menurut Stephen P. Robbins dan Mary Coulter (2012:492), “productivity is the amount of 
goods or services produced divided by the inputs needed to generate that output”. Produktivitas 
merupakan jumlah barang atau jasa yang dihasilkan kemudian dibagi dengan input yang dibutuhkan 
untuk menghasilkan output. 
Menurut Karen dan Orthmann (2012:463), “productivity is converting resources to achieve 
results efficiently and effectively. Productivity measures results gained from a specific amount of 
effort. Productivity planning helps balance efficiency and effectiveness guided by an overall desire 
for value”. Produktivitas adalah mengkonversi sumber daya untuk mencapai hasil secara efisien dan 
efektif. Produktivitas mengukur perolehan hasil yang spesifik dari sejumlah usaha. Perencanaan dan 
penggunaan sumber daya yang efisien dan efektif secara seimbang dapat berdampak pada nilai 
produktivitas secara keseluruhan. 
Menurut Robeth L. Mathis dan John H. Jackson (2008:40), mendefinisikan produktivitas 
sebagai, “productivity is a measure of the quantity and quality of work done, considering the cost of 
the resources used”. Produktivitas adalah ukuran kuantitas dan kualitas kerja yang dilakukan, sesuai 
biaya sumber daya yang digunakan. 
Menurut Steve Jex (2002:90), menyebutkan “a term that is closely related to productivity, 
and is often used interchangeably, is efficiency. This refers to the level of performance that can be 
achieved in a given period of time”. Salah satu istilah yang sangat berkaitan erat dengan 
produktivitas adalah efisiensi. Istilah ini mengacu pada tingkat kinerja yang dapat dicapai dalam 
jangka waktu tertentu. Hal tersebut menunjukkan bahwa produktivitas tidak akan terlepas dari 
efisiensi individu maupun organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. 
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Dari beberapa pendapat yang telah dikemukakan di atas maka dapat disintesiskan 
produktivitas adalah hasil kerja seseorang dengan memanfaatkan ataupun menggunakan berbagai 
sumber daya (input) dalam menghasilkan sebuah keluaran jasa (ouput) yang diinginkannya, dengan 
indikator pemanfaatan sumber daya, efektifitas kerja, efisiensi kerja, pencapaian tujuan, kualitas 
hasil kerja, kuantitas hasil kerja, dan disiplin kerja. 
 
Iklim Organisasi 
 
Iklim organisasi merupakan sebuah konsep yang merujuk pada sejumlah sifat yang dapat 
diukur dalam suatu lingkungan kerja atau suasana internal di dalam suatu organisasi yang dirasakan 
baik secara langsung maupun tidak langsung oleh individu yang bekerja di dalamnya. 
Menurut Gary Dessler, Nita Chhinzer, Nina D. Cole (2014:17), “organizational climate refers 
to the prevailing atmosphere that exists in an organization and its impact on employees”. Iklim 
organisasi mengacu pada suasana yang berlaku yang ada dalam sebuah organisasi dan dampaknya 
pada karyawan. 
Menurut Ivanovic dan Peter Collin (2006:64), “corporate climate is the general feeling and 
atmosphere within an organisation that is mainly created by the attitudes of its managers towards 
their work, their staff and their customers and that can affect such things as productivity, creativity, 
and customer focus”. Iklim organisasi adalah perasaan umum dan suasana dalam suatu organisasi 
terutama yang diciptakan oleh sikap manajer terhadap pekerjaan, staf, pelanggan, dan hal-hal yang 
dapat mempengaruhi organisasi tersebut seperti produktivitas, kreativitas, dan fokus pelanggan. 
Menurut Fred Luthan (2011:72), “organizational climate is an overall “feeling” that is 
conveyed by the physical layout, the way participants interact, and the way members of the 
organization conduct themselves with customers or other outsiders”. Iklim organisasi adalah 
perasaan yang disampaikan oleh tata letak fisik, cara anggota berinteraksi dan memahami organisasi 
dengan pegawai atau pihak luar lainnya. 
Menurut Denison yang dikutip oleh Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2013:516), 
menyatakan bahwa “organizational climate refers to the shared perceptions organizational 
members have about their organization and work environment”. Iklim organisasi merujuk pada 
persepsi bersama anggota organisasi tentang apa yang mereka miliki di sekitar organisasi dan 
lingkungan kerja mereka. 
Menurut James and McIntyre yang dikutip oleh Neil, dkk., (2001:104), “organizational 
climate refers to the perceptions that employees have about the way in which their organization 
functions”. Iklim organisasi mengacu pada persepsi bahwa karyawan memiliki cara dalam 
memfungsikan dirinya dalam organisasi mereka. 
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disintesiskan bahwa iklim organisasi adalah penilaian 
karyawan terhadap suasana yang timbul dalam organisasi yang dapat dirasakan atau mempengaruhi 
sikap, tingkah laku anggota organisasi dalam melaksanakan tugasnya dengan indikator: ketersediaan 
sarana dan fasilitas kerja, suasana lingkungan kerja, rasa kesejawatan tinggi (keakraban) antara 
pimpinan dan anggota, dan pengontrolan pimpinan terhadap anggota. 
 
Desain Kerja 
 
Desain kerja merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan karena berpotensi 
memberikan dampak terhadap keberhasilan individu dalam menjalankan pekerjaan serta menjadi 
alat untuk memotivasi dan memberi tantangan pada pegawai. Pekerjaan harus didesain sebaik 
mungkin sesuai tujuan masing-masing pekerjaan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Andrew J. DuBrin (2012:226), “job design is the process of laying out job 
responsibilities and duties and describing how they are to be performed”. Desain kerja adalah proses 
dalam merancang tugas dan tanggung jawab pekerjaan serta menjelaskan bagaimana tugas-tugas 
tersebut dilaksanakan. 
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Menurut Chuck Williams (2011:336), “job design is the number, kind, and variety of tasks 
that individual workers perform in doing their jobs”. Desain pekerjaan adalah jumlah, jenis, dan 
berbagai tugas yang dilakukan seseorang dalam melakukan pekerjaannya. 
Menurut Fred Luthans (2011:178), “job design may be defined as the methods that 
management uses to develop the content of a job, including all relevant tasks, as well as the 
processes by which jobs are constructed and revised”. Desain pekerjaan dapat didefinisikan sebagai 
metode yang digunakan manajemen untuk mengembangkan muatan kerja, termasuk semua tugas 
yang relevan, serta proses pekerjaan yang dibangun dan direvisi. 
Menurut James Gibson et, al., (2012:370), “job design refers to the process by which 
managers decide individual job tasks and authority”. Desain pekerjaan mengacu pada proses dimana 
manajer memutuskan tugas-tugas pekerjaan individu dan otoritas. 
Menurut John R. Schermerhorn (2013:419), “job design is the process of arranging work 
tasks for individuals and groups”. Desain pekerjaan adalah proses mengatur tugas pekerjaan bagi 
individu dan kelompok. 
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disintesiskan bahwa desain kerja adalah pendapat 
karyawan terhadap penetapan dan pengorganisasian tugas-tugas yang harus dilaksanakan pegawai 
untuk memenuhi kebutuhan organisasi yang ditunjukkan dengan indikator otonomi, tanggung 
jawab, identitas tugas, penentuan spesifikasi tugas, perevisian tugas, dan variasi keterampilan. 
  
METODE 
 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan Provinsi Banten 
dalam waktu 3 bulan. Penelitian ini dilaksanakan mulai bulan Desember 2016 sampai Februari 2017. 
Metode penelitian yang digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah metode survey dengan 
pendekatan korelasional. Populasi terjangkau dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Pendidikan 
Kota Tangerang Selatan Provinsi Banten 112 orang. Dalam penelitian ini sampel ditetapkan sebanyak 
88 orang. Data penelitian didapat dengan menggunakan instrumen. Teknik analisis data penelitian 
dilakukan dengan statistik deskriptif, uji statistik sederhana dan korelasi sederhana, uji ststistik 
regresi ganda dan korelasi ganda. 
Adapun ringkasan model analisis jalur dapat terlihat pada gambar berikut ini: 
 
 
Gambar Model Empiris Antar Variabel 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ternyata ketiga hipotesis yang diajukan, secara 
signifikan dapat diterima. Uraian masing-masing penerimaan ketiga hipotesis yang dimaksud dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
 
 
 
 
    r13  = 0,455 
    p31 = 0,348 
 
 
 
r23 = 0,444 
p32 = 0,331 
r12 = 0,324 
p21 = 0,324 
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Iklim Organisasi dan Produktivitas 
 
Pada pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif 
antara iklim organisasi dengan produktivitas. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh koefisien 
korelasi sebesar 0,455 dan koefisien jalur sebesar 0,348. 
Persamaan regresi  = 73,65 + 0,38X1, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 22,40 lebih besar 
dari pada Ftabel (0,01;1:86) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan regresi 
dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 1,23 lebih kecil dari pada 
Ftabel (0,05;33:53) sebesar 1,66 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik yang 
terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar dibawah 
ini. 
 
Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh antara iklim organisasi 
dengan produktivitas, ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara iklim organisasi dengan 
produktivitas. Ivanovic dan Peter Collin (2006:64), “corporate climate is the general feeling and 
atmosphere within an organisation that is mainly created by the attitudes of its managers towards 
their work, their staff and their customers and that can affect such things as productivity, creativity, 
and customer focus. Iklim organisasi adalah perasaan umum dan suasana dalam suatu organisasi 
terutama yang diciptakan oleh sikap manajer terhadap pekerjaan, staf, pelanggan, dan hal-hal yang 
dapat mempengaruhi organisasi tersebut seperti produktivitas, kreativitas, dan fokus pelanggan. 
Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2013:23) mengungkapkan bahwa; “today’s 
manager must create an ethically healthy climate for his or her employees, where they can do their 
work productively with minimal ambiguity about what right and wrong behaviors are”. Kepala Dinas 
Pendidikan Kota Tangerang Selatan harus menciptakan iklim yang sehat bagi karyawannya, di mana 
pegawai dapat melakukan pekerjaannya secara produktif dengan ambiguitas tentang perilaku benar 
dan salah. 
Gary Dessler, Nita Chhinzer, Nina D. Cole (2014:17) mengungkapkan: “the type of climate 
that exists is generally reflected in the level of employee motivation, job satisfaction, performance, 
and productivity, and thus has a direct impact on organizational profits and/or ongoing viability”. 
Iklim yang ada di Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan pada umumnya tercermin dalam tingkat 
motivasi pegawai, kepuasan kerja, kinerja, dan produktivitas. Dengan demikian iklim tersebut 
memiliki dampak langsung terhadap keuntungan organisasi dan/atau kelangsungan hidup yang 
berkelanjutan. 
Iklim organisasi yang diterapkan oleh kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan 
dimulai dengan cara membina atau menjalin keakraban dengan pegawainya sehingga output dari 
pekerjaan menjadi baik bagi lembaga maupun sumber daya manusianya. 
Iklim organisasi yang merupakan perasaan dan suasana dalam organisasi yang diciptakan oleh sikap 
kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan terhadap pekerjaan, staf, pelanggan, dapat 
mempengaruhi hasil kerja organisasi tersebut sehingga pencapaian tujuan dalam penyerapan 
anggaran dapat dilaksanakan secara maksimal. 
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Desain Kerja dan Produktivitas 
 
Dari hasil pengujian hipotesis kedua dapat disimpukan bahwa terdapat pengaruh langsung 
positif desain kerja terhadap produktivitas dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,444 dan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,331. Ini memberikan makna desain kerja berpengaruh langsung positif 
terhadap produktivitas. 
Persamaan regresi  = 46,63 + 0,56X2, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 21,12 lebih besar 
dari pada Ftabel (0,01;1:86) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan regresi 
dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 0,58 lebih kecil dari pada 
Ftabel (0,05;23:63) sebesar 1,70 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik yang 
terestimasi membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar. 
 
Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh antara desain kerja 
dengan produktivitas, ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara desain kerja dengan 
produktivitas. Hal ini senada dengan John A. Wagner III, John R. Hollenbeck (2010:142), “work design 
implementations stimulated by the quality perspective may have positive effects on workforce 
motivation, satisfaction, and productivity”. Implementasi desain pekerjaan dirangsang oleh 
perspektif kualitas mungkin memiliki efek positif pada motivasi tenaga kerja, kepuasan, dan 
produktivitas. Pendekatan desain kerja umumnya diklasifikasikan sebagai penyederhanaan kerja, 
rotasi pekerjaan, pembesaran pekerjaan, dan pengayaan pekerjaan, dalam pekerjaan diperkaya, 
karyawan memiliki kontrol atas sumber daya yang diperlukan untuk melakukannya, membuat 
keputusan tentang cara bagaimana melakukan pekerjaan, mengalami pertumbuhan pribadi, dan 
mengatur kecepatan kerja mereka sendiri. 
Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2013: 190) menjelaskan, ”employees judge issues 
such as fair pay, performance appraisals, and working conditions in very individual ways. To influence 
productivity, we need to assess how workers perceive their jobs”. Pegawai Dinas Pendidikan Kota 
Tangerang Selatan menilai isu-isu seperti upah yang adil, penilaian kinerja, dan kondisi kerja 
mempengaruhi produktivitas, kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan perlu menilai 
bagaimana para pegawai memandang pekerjaannya. 
Richard L. Daft dan Dorothy Marcic (2009: 97) mengungkapkan bahwa, “attitudes toward 
achievement, work, and people can all affect organizational productivity”. Sikap terhadap prestasi, 
kerja, dan orang-orang dapat mempengaruhi produktivitas organisasi. Dalam tulisan yang lainnya 
dijelaskan, “job design is the application of motivational theories to the structure of work for 
improving productivity and satisfaction”. Desain pekerjaan adalah aplikasi teori motivasi dengan 
struktur pekerjaan untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan. 
Michael Armstrong (2010: 181) mengungkapkan bahwa; “job design specifies the contents, 
methods and relationships of jobs in order to satisfy work requirements for productivity, efficiency 
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and quality”. Desain pekerjaan menentukan isi, metode dan hubungan pekerjaan dalam rangka 
untuk memenuhi persyaratan kerja untuk produktivitas, efisiensi dan kualitas. 
Desain kerja merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan karena berpotensi 
memberikan dampak terhadap keberhasilan individu dalam menjalankan pekerjaan serta menjadi 
alat untuk memotivasi dan memberi tantangan pada pegawai. Pekerjaan harus didesain sebaik 
mungkin sesuai tujuan masing-masing pekerjaan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
Kebijakan yang dilakukan oleh kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan mengenai 
rotasi pekerjaan, identitas tugas dan umpan balik pekerjaan mendorong para pegawai lebih banyak 
berkomunikasi sehingga memiliki efek positif pada produktivitas. Demikian dengan pengembangan 
keterampilan pegawai yang dilakukan oleh kepala kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan 
sesuai dengan beban kerja dalam meningkatkan alur kerja, sehingga hasil kerja pegawainya sesuai 
dengan tujuan yang ingin dicapai. 
 
Iklim Organisasi dan Desain Kerja 
 
Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung 
positif iklim organisasi terhadap desain kerja dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,324 dan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,324. Ini memberikan makna iklim organisasi berpengaruh langsung positif 
terhadap desain kerja. 
Persamaan regresi  = 103,17 + 0,21X1, untuk uji signifikansi diperoleh Fhitung 10,09 lebih besar 
dari pada Ftabel (0,01;1:86) 6,94   pada α = 0,01. Karena Fhitung > Ftabel maka persamaan regresi 
dinyatakan sangat signifikan. Untuk uji linearitas diperoleh Fhitung sebesar 1,14 lebih kecil dari pada 
Ftabel (0,05;33:53) sebesar 1,66 pada α = 0,05. Karena Fhitung < Ftabel maka sebaran titik yang terestimasi 
membentuk garis linear dapat diterima. Secara visual dapat dilihat pada gambar. 
 
Dari pembahasan tentang hasil temuan dalam penelitian pengaruh iklim organisasi dan 
desain kerja, ditemukan bahwa terdapat pengaruh antara iklim organisasi dengan desain kerja. 
Pendapat Linda K. Stroh, et, al., (2002:326), “creating a positive climate that encourages workers to 
form favorable perceptions about job characteristics may be as important as good job design in 
achieving positive outcomes”. Menciptakan iklim positif yang mendorong pekerja untuk membentuk 
persepsi baik tentang karakteristik pekerjaan sama pentingnya dengan desain pekerjaan yang baik 
dalam mencapai hasil yang positif. 
Frederick P. Morgeson, Erich C. Dierdoff, dan Jillian A. Hmurovic (2010: 351) 
mengungkapkan, “the shared perceptions that comprise the construct of organizational climate likely 
influence work design characteristics by making particular design features more salient. Additionally, 
organizational climate may influence work design by shaping the meaning of work design 
characteristics in specific ways. For instance, in organizations with strong teamwork climates, there 
might be strong social expectations that certain work characteristics (e.g., interdependence, social 
support) are highly important. In this way, the climate may represent a source of information that 
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affects judgments of work characteristics. Persepsi bersama yang terdiri dari konstruk iklim 
kemungkinan pengaruh karakteristik desain kerja organisasi dengan membuat fitur desain tertentu 
lebih menonjol. Selain itu, iklim organisasi dapat mempengaruhi desain pekerjaan dengan 
membentuk makna karakteristik desain bekerja dengan cara tertentu. Misalnya, dalam organisasi 
dengan iklim kerja sama tim yang kuat, mungkin ada harapan sosial yang kuat bahwa karakteristik 
pekerjaan tertentu (misalnya saling ketergantungan, dukungan sosial) sangat penting. Dengan cara 
ini, iklim mungkin merupakan sumber informasi yang mempengaruhi penilaian dari karakteristik 
pekerjaan. 
Steven G. Rogelberg (2007: 397) mengungkapkan, “on the other hand, situational factors 
such as job design, organizational and psychological climate, and management style all have 
important influences on employee job involvement. Job design factors appear to have a stronger 
influence on job involvement for individuals who have a stronger drive to satisfying higher-order 
psychological needs. Di sisi lain, faktor situasional seperti desain pekerjaan, iklim organisasi dan 
psikologis, dan gaya manajemen semua memiliki pengaruh penting pada keterlibatan kerja pegawai 
Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan. Faktor desain pekerjaan tampaknya memiliki pengaruh 
yang kuat pada keterlibatan kerja bagi individu yang memiliki dorongan kuat untuk memuaskan 
kebutuhan psikologis tingkat tinggi. 
J C. Wallace, P. D. Johnson, K. Mathe, and J. Paul seperti yang dikutip oleh Stephen P. 
Robbins dan Timothy A. Judge (2013: 517) mengungkapkan, “a person who encounters a positive 
climate for performance will think about doing a good job more often and will believe others support 
his or her success. Someone who encounters a positive climate for diversity will feel more 
comfortable collaborating with co-workers regardless of their demographic background. Climates 
can interact with one another to produce behavior. Pegawai Dinas Pendidikan Kota Tangerang 
Selatan yang menemukan iklim positif bagi kinerja akan lebih sering berpikir tentang melakukan 
pekerjaan yang baik dan akan percaya terhadap orang lain untuk mendukungnya sukses. Pegawai 
Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan yang menemukan iklim positif bagi keanekaragaman akan 
merasa lebih nyaman bekerja sama dengan rekan kerja terlepas dari latar belakang demografis para 
pegawai. Iklim dapat berinteraksi satu sama lain untuk menghasilkan perilaku. 
Iklim organisasi menjadi sangat penting karena dengan iklim organisasi yang kondusif, setiap 
individu, tim kerja dan pimpinan akan mengetahui, memahami dan melaksanakan tata kerja sesuai 
tugas, fungsi, pekerjaan, kedudukan, hak dan kewajiban, komunikasi, serta wewenang dan tanggung 
jawabnya. 
Iklim organisasi yang ada pada dinas Pendidikan Tangerang Selatan memiliki suasana 
lingkungan kerja yang nyaman bagi pegawai dan stafnya. Suasana tersebut terlihat dari adanya 
dukungan sosial antar pegawai sehingga penentuan kerja kaitannya dengan desain pekerjaan 
ataupun karakteristik kerja dapat berjalan dengan baik. Dengan adanya dukungan untuk menjadi 
sukses diantara para pegawai Dinas Pendidikan Tangerang Selatan, maka keanekaragaman latar 
belakang demografis tersebut menjadi faktor bagi pegawai dalam bekerja sehingga merasa lebih 
nyaman bekerja sama dengan rekan kerja. 
Begitupun dengan keakraban antara pimpinan dengan pegawainya menimbulkan rasa 
kepedulian terhadap sesama bahkan akan timbul rasa memiliki terhadap lingkungan kerja, dapat 
saling membantu mulai dari sarana prasana yang tidak di miliki oleh dinas Pendidikan Kota 
Tangerang Selatan sekalipun akan menjadi ringan sehingga dalam proses mendesain pekerjaan akan 
berjalan dengan baik. 
 
PENUTUP 
 
Kesimpulan: 1). Terdapat pengaruh langsung positif Iklim organisasi terhadap produktivitas, 2). 
Terdapat pengaruh langsung positif Desain kerja terhadap produktivitas, 3). Terdapat pengaruh 
langsung positif Iklim organisasi terhadap desain kerja. Dengan suasana kondusif iklim organisasi 
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yang dirasakan pegawai dan ketepatan dalam desain kerja dapat meningkatkan produktivitas 
Pegawai Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan. 
 
Saran: 1). Bagi kepala Dinas Pendidikan Kota Tangerang Selatan, untuk membantu meningkatkan 
produktivitas dengan ketersediaan sarana dan fasilitas kerja, menciptakan suasana lingkungan kerja 
yang nyaman, rasa kesejawatan tinggi antara pimpinan dan pegawai, pengontrolan pimpinan 
terhadap pegawai, penentuan spesifikasi tugas dan variasi keterampilan dalam pekerjaan, 2). Bagi 
pegawai dapat meningkatkan produktivitas dengan memanfaatkan sarana dan fasilitas yang diterima 
dan terus meningkatkan variasi keterampilan dalam bekerja, 3). Bagi peneliti yang lain, dapat 
dijadikan bahan rujukan dalam rangka penelitian lebih lanjut berkaitan dengan iklim organisasi dan 
desain kerja terhadap produktivitas. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengungkap faktor-
faktor lain yang mempengaruhi produktivitas selain desain kerja dan kepuasan kerja. Disamping itu 
perlu juga dilakukan penelitian untuk mengemukakan pendekatan atau cara praktis dalam rangka 
meningkatkan produktivitas. 
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